 Universitatea Ecologică Bucureşti Facultatea de Psihologie Centrul de studii Bârlad Cristen(Androne) Geta Anul II FIŞA I Bogathy, Zoltan, Manual de psihologia a muncii şi organizaţională, Ed Polirom, Iaşi, 2004 Problema :Elemente structurale ale grupurilor de lucru (pag252-255) Ideile autorului Ideile mele Interacţiunea cu ceilalţi se desfăşoară într-un cadru organizat Motivul pentru care am ales să citesc ce defineşte mediul în care trăim şi muncim omul de-a lungul această problemă: vieţii,ca individ, expermentează mai multe grupuri de lucru Ele diferă între ele în ceea ce priveşte maniera de interacţiune a membrilor, sentimentele lor unii faţă de ceilalţi, modul de funcţionare efectivă a grupului Grupurile diferă Oamenii trăiesc organizaţi în grupuri adesea între ele în ceea ce priveşte maniera de interacţiune a deoarece sunt fiinţe sociale Un grup membrilor,sentimentele unora faţă de ceilalţi, modul de social reprezintă un ansamblu de funcţionare efectivă a grupului Toate acestea pot fi indivizi între care există relatii bine descoperite printr-o analiză a modului cum este organizat un definite şi în care fiecare individ are grup încă de la început conştiinţa apartenenţei la grup Membrii Structura grupului : unui grup au o anumită structură, Rolurile : poziţiile în cadrul grupului la care se ataşează un functionează dupa unele reguli set de comportamente aşteptate prestabilite, au interese comune şi -roluri desemnate (prescrise formal în structura urmăresc realizarea unor scopuri organizaţională) specifice, bine delimitate Cunoscând -roluri emergente (satisfac nevoile socioemoţionale ale elementele structurale ale grupurilor de membrilor grupului) lucru(rolurile, normele şi statutul) pot Contractul psihologic : reprezintă un sistem de convingeri( face o privire mai concretă asupra ce cred angajaţii că se aşteaptă de la ei şi ce aşteaptă în fiecărui membrul al grupului şi poziţia schimb pentru acţiunile pe care le întreprind iar de cealaltă pe care o ocupă Este important pentru parte comportamentul aşteptat de angajatori din partea mine să cunosc în profunzime în ce angajaţilor) constă structura grupului de lucru cu tot Ambiguitatea rolului : apare în condiţia lipsei de claritate în ce implică ea ceea ce priveşte scopurile sau metodele de lucru aferente unui post Este caracterizată prin confuzie referitoare la modul în care este evaluată activitatea, modul de realizare a unei bune Cum voi folosi ceea ce am citit: performanţe şi graniţile de autoritate şi responsabilitate ale angajatului Voi încerca să –mi însuşesc aceste Conflictul de rol : apare în condiţiile în care angajatul se cunoştinţe care mă vor ajuta in confruntă cu aşteptări incompatibile cu rolul său(se poate relaţionarea în cadrul grupului în care manifesta simultan la mai multe niveluri fiind un factor imi desfăşor activitatea Cunoscând ce important de stres la locul de muncă) este conflictul de rol şi ce poate genera -conflictul de rol intraemiţător : (un singur emiţător de roluri el în cadrul grupului îmi voi gestiona oferă aşteptări incompatibile cu cel care ocupă postul) mai bine cerinţele faţă de angajaţi astfel -conflictul de rolinteremiţător : (doi sau mai multi emiţători încât să ameliorez pe cât se poate au aşteptări diferite de la cel care ocupă un anumit post) relaţiile conflictuale între membrii -conflictul între roluri : (un anumit angajator ocupă roluri ce grupului dar şi între angajat şi angajator implică aşteptări incompatibile) Toate aceste cunoştinţe îmi vor -conflictul persoană-rol : (cerinţele rolului sunt clare şi îmbunătăţi substanţial activitatea mea în rezonabile dar incompatibile cu aptitudinile şi personalitatea cadrul grupului cât şi atitudinea faţă de celui care ocupă rolul) cerinţele impuse de menegementul Normele : sunt standare de conduită impărtăşite de toţi organizaţional membrii grupului care reglementează acţiunile acestora Se pot referi la tot felul de aspecte Ele reglementează conduita într-un mod informal Apariţia normelor este creată de prezenţa unor atitudini împărtăşite de membrii grupului şi se dezvoltă progresiv Normele apar în urma unor: -declaraţii explicie -evenimente critice în istoria grupului -privilegiul primului comportament -perpetuari ale comportamentelor din situaţii trecute Statutul reprezintă rangul, poziţia socială sau prestigiul social acordat unui membru în grup În cadrul sistemului formal de statut menegementul organizaţiei încearcă să evidenţieze FIŞA II Pânişoară Georgeta, Pânişoară Ion (2005) Managementul resurselor umane,Polirom, Iaşi Problema : Surse de tensiune şi factorii stresori pag 225-233 Ideile autorului Ideile mele Nivelul tehnologiei moderne care produce o schimbare rapidă în Motivul pentru care am ales să citesc mediul organizaţional poate să se transforme într-un factor stresor această problemă: deoarece individul trebuie să fie mereu deschis spre schimbare şi permeabil la învăţare Noile tehnologii pot crea noi bariere în Citind acest capitol am realizat cât de comunicare sau pot înlesni comunicarea-depinde doar de unghiul important este să cunoşti toţi factorii de din care sunt abordate stres şi sursele de tensiune care induc starea Tehnologia joacă un rol cheie în structurarea unui comportament de disconfort la locul de muncă şi cum poţi Conflictul de rol poate induce de asemenea reacţii emoţionale negative şi în consecinţă, ineficienţă în rolul respectiv ameliora şi media aceste cauze pentru ca Varietatea şi suprapunerea rolurilor peste timpul individului poate activitatea să devină plăcută, stima de sine crea un impact psihologic inconfortabil să crească şi satisfacţia profesională să fie Prea multă sau prea puţină responsabilitate(extremele) oferită unui cea dorită angajat devin deopotrivă surse de tensiune Dezvoltarea carierei poate deveni un factor de tensiune prin Cum voi folosi ceea ce am citit: insecuritatea postului pe de o parte şi lipsă de promovare/avansare pe de altă parte Voi încerca în organizaţia în care lucrez să Toate aceste surse de tensiune şi factori stresori au un impact conştientizez colegii eliminării pe cât nemijlocit asupra culturii organizationale, motivaţiei angajaţilor, posibil a factorilor stresori şi a surselor de nivelului de integrare şi în ultimă instanţă asupra peformanţei şi stres prin efortul comun şi nemijlocit pentru succesului organizaţiei în ansamblu ca atmosfera de lucru să fie relaxată şi Importanţa specialistului în resurse umane creşte direct conflictele care apar între colegi cât şi înte proporţional cu multitudinea influienţelor pe care „ciocnirea” angajaţi şi conducătorii instituţiei să fie dintre mediul intern, organizaţional şi mediul extern social le dezamorsate prin comunicare şi înlăturarea produce Sursele de tensiune şi factorii stresori influienţează tuturor cauzelor care le determină dimensiunile şi tipul climatului organizaţional având o arie de manifestare de multe ori mult mai largă Axa de desfăşurare a acestor factori porneşte de la elementele organizaţionale, de structură şi continuă în direcţia elementelor individuale care aparţin personalităţii angajatului Sursele de tensiune şi factorii stresori pot fi generaţi de: -politica organizaţională(trebuie avut în vedere de către specialişii în resurse umane factorii intrinseci ai postului, rolurile în interiorul organizaţiei cu superiorii, colegii şi subordonaţii, elementele de dezvoltare a carierei, factorii organizaţionali, cu referire directă la cultura şi climatul organizaţional şi interfaţa acasă-serviciu) -supraîncărcarea sau subîncarcarea de natură cantitativă sau chiar calitativă cât şi de stima de sine pot conduce la surse de tensiune FIŞA III Prutianu, Ştefan –Antrenamentul abilităţilor de comunicare, Editura Polirom, Iaşi, 2004, p 119 - 131 Ideile autorului Ideile mele În antichitate, cetăţeanul se reprezenta pe sine într-un proces, Motivul pentru care am ales să citesc motiv pentru care cetăţenii trebuiau să stăpânească arta de a această problemă: Nu Este un subiect convinge pentru că acesta era criteriul principal de câştigare care să mă intereseze neaparat pentru a-l a procesului Cartea ne oferă o amplă introducere în apariţia aplica în viaţa de zi cu zi, datorită faptului şi dezvoltarea artei retoricii Ne aminteşte chiar şi de ca aceste informaţii vin în completarea unui Demostene, atât de cunoscut pentru antrenamentul capacităţii discurs oratoric desăvârşit Această practică de persuasiune cu vuietul mării este încă valabilă în sistemul judiciar, Retorica – arta de a convinge; politic, însă nu şi în cel educaţional Pentru - ştiinţă a discursului persuasiv; completarea culturii generale este foarte Cert este că această abilitate are şi un rol negativ putând fi important să se ştie aceste lucruri pentru a utilizată cu scopul de a amăgi Prinstre exemplele negative îl înţelege modul de abordare a problemelor avem pe Adolf Hitler, iar printre exemplele pozitive pe Cicero, de către marii oratori, fie ei anarhişti sau pe Iisus Hristos, oameni care au fost nişte oratori desăvârşiţi chiar parte a sistemului teologic Oratoria face trimitere spre spirit şi apoi spre logică Prin intermediul lui Aristotel, retorica devine o tehnică de Acesta este un aspect care, într-adevăr, compoziţie a discursului prin: poate fi aplicat de oricare dintre noi pentru - pathos – priveşte partea caldă a fiinţei, a ne susţine punctul de vedere inteligenţa emoţională, afectivă, instincţională, manipularea emoţiilor şi sentimentelor; - logos – priveşte componenta rece, raţională, preponderent verbală, convinge prin recurs la idei, raţiune, logică; Cum voi folosi ceea ce am citit: - ethos – priveşte obiceiurile, credinţele, cultura, În momentul unei dezbateri asupra unei valorile morale şi caracterul; teme, voi şti care este ordinea susţinerii Compoziţia discursului este următoarea: ideilor Studiul merită aprofundat atât în - Exordiul, lat Uvertură, deschidere, început, scop cultural, cât şi în scop utilitar prolog – are menirea de a încălzi publicul şi a-l datorită faptului că te învaţă formulele pregăti psihologic, stabilind legături sufleteşti, susţinerii diplomate şi convingătoare a captând atenţia, flatând, obţinând bunăvoinţa; punctului de vedere, justificării şi - Propunerea – fraza sau secvenţa de discurs care aducerii argumentelor viabile în acest formulează răspicat şi précis scopul discursului, sens; tema şi subiectul acestuia; - Diviziunea – secvenţa discursului care anunţă compoziţia discursului, durata şi ordinea expunerii părţilor sale; - Naraţiunea, lat Povestire, istorisire – secvenţa de discurs în care oratorul spune povestea, adică expune fapte şi relatează întâmplări în succesiunea temporală şi graduală cea mai adecvată scopului său - Confirmarea – secvenţa de discurs care probează ceea ce a fost spus în propoziţie şi dezvoltat pe larg în naraţiune; - Respingerea – operaţie retorică de anihilare, răsturnare sau demontare a argumentelor contrare şi a obiecţiilor care ar putea fi aduse împotriva oratorului de adversarii săi; - Peroraţia – operaţie retorică care încheie discursul şi dă cel din urmă asalt pentru câştigarea auditoriului; - Digresiunea – o povestire scurtă, vie, intensă, o glumă lansată cu scopul de a relaxa, înveseli, indigna sau chiar înduioşa auditoriul; FIŞA IV Zlate Melu (1981) Psihologia muncii-relaţii interumane, Ed Didactică şi pedagogică, Bucureşti Problema : Modelele conducerii pag 138-143 Ideile autorului Ideile mele -Modelul charismatic-are un caracter metafizic şi conţine rămăşiţe Motivul pentru care am ales să citesc ale sociologiei şi psihologiei naturaliste Potrivit acestui model, te această problemă: naşti conducător şi nu devii, eşti predestinat prin polivalenţa calităţilor şi nu te formezi în cadrul relaţiilor sociale Am studiat cu atenţie acest capitol pentru a Gisela Vorwerg critică acest model spunând ca problema mă putea informa de calităţile pe care conducerii a fost redusă la problema conducătorului Modelul trebuie să le aibă un conducător pentru a charismatic, de esenţă bio-psihosocială genetică este cu timpul căpăta încrederea acordată de membrii părăsit, cercetările orientându-se pe direcţii noi mult mai promiţătoare grupului, în virtutea căreia el poate să-şi -Modelul situaţional- deplasarea preocupărilor de la individ la asume responsabilităţi crescute, situaţie în contextul în care s-a dezvoltat psihologia socială şi Aprofundând cele trei modele de sociologia Trecerea în prim plan a preocupărilor de cecetare a conducător am realizat ce corelaţii trebuie relaţiilor dintre oameni a aşa numitei”psihologii de grup” a adus o să existe între conducere şi factorii nouă perspectivă în abordarea conducerii Între conducători şi psihosociali şi sociologici, între calităţile conduşi se stabilesc o multitudine de relaţii de tipuri şi intensităţi înascute şi situaţiile în sine diferite, fenomenul conducerii fiind tocmai în funcţie de aceste relaţii şi de particularităţile în care ele se formează Cum voi folosi ceea ce am citit: Stogdill susţine : „ calităţile, caracteristicile şi aptitudinile necesare unui şef sunt generate şi solicitate de situaţia în care el trebuie să Cunoştinţele acumulate îmi vor ajuta să conducă ” realizez dacă o potenţială persoană care E S Bogardus susţine conducerea ca o funcţie a situaţiei sociale El accede la funcţie de conducere întruneşte notează: „un şef este o persoană care controlează câteva tipuri de calităţile necesare astfel încât să poată face relaţii sociale” şi „pentru a învăţa să conduci trebuie să analizei faţă problemelor ce decurg dintr-o astfel de situaţiile şi să elaborezi tehnici de control apropiate O persoană funcţie Voi reuşi să valorizez mai bine şi care anticipează situaţiile poate deveni şef ” corect persoane în funcţii de conducere Secretul conducerii nu trebuie căutat în conducătorul însuşi ci în particularităţile situaţiei în care el este plasat, în caracteristicile grupului, în psihologia lor Modelul situaţional preconizează şi susţine în felul cum este perceput ideea că omul este un prizonier al situaţiei, un instrument al ei, o „funcţie a situaţiei” care acţionează numai după împrejurări Modelul mixt al conducerii- este o funcţie atât a persoanei cât şi a situaţiei şi mai ales a relaţiei dintre ele Necesitatea construirii unui astfel de model provine nu numai din raţiuni teoretice ci şi din nevoia de a considera omul şi situaţia relaţii complexe şi din nevoi absolut practice Viaţa a demonstrat că în situaţii asemănătoare sau chiar identice, unii conducători obţin succes, iar alţii, nu Iată că nu mai este vorba de persoană în sine şi de harurile sale înăscute, dar nici de situaţia în sine, ci de ambele în egală măsură şi mai ales de persoana ce şi-a format şi educat anumite aptitudini corespunzătoare situaţiei prin care nu doar să se adapteze situaţiei, dar şi să o stăpânească Referat CONDUCEREA ORGANIZAŢIILOR PROCESUL DE MOTIVAREA A OAMENILOR ÎN ORGANIZAŢII Datorită importanţei pe care au avut-o şi o au în funcţionarea societăţii, organizarea şi conducerea s-au constituit în obiect al reflecţiei şi studiului sociologic şi psihologic Din raţiuni de istorie a cunoaşterii şi de sistematicitate se face distincţie între teoriile clasice şi cele contemporane ale organizării şi conducerii Prin teoriile clasice ale organizării şi conducerii se înţeleg acele teorii, orientări sau sisteme conceptuale dezvoltate la sfârşitul secolului trecut şi începutul secolului nostru şi care au inspirat şi călăuzit în mare măsură teoriile şi cercetările moderne, având un impact profund asupra gândirii sociologice contemporane In cadrul acesta se includ: a)managementul ştiinţific clasic; b)teoria organizaţiilor birocratice; c)orientarea „relaţiilor umane” Perioada managementului ştiinţific este marcată de căutarea unor modalităţi de creştere a eficienţei producţiei printr-o organizare optimă, „ştiinţifică” Unul din reprezentanţii cei mai importanţi ai acestei abordări este Fr W Taylor, considerat de altfel ca fiind „părintele managementului ştiinţific” El propune creşterea eficienţei prin transformarea managementului clasic într-o ştiinţă În concepţia lui Taylor managementul ştiinţific este o „revoluţie mentală”, o „mare schimbare Spirituală” ce trebuie înfăptuită în rândul tuturor celor ce lucrează în condiţiile noului tip de management Studiul sistematic al muncii şi al conducerii va determina o creştere importantă a eficienţei şi, prin aceasta, a prosperităţii în beneficiul tuturor: atât al celor ce muncesc, cât şi al patronilor Unii teoreticieni au emis ipoteza că oamenii aşteaptă ca munca să le ofere şi altceva decât recompense financiare, securitate, un tratament mai uman sau o viaţă socială bogată Ei au argumentat că dincolo de necesităţile fizice şi sociale omul aspiră ca munca pe care o face să-i ofere totodată recunoaştere socială şi împlinire, posibilitatea exprimării potenţialului şi capacităţilor lui Astfel, conducătorii ar trebui să reproiecteze muncile, procesele de decizie şi sistemele de control în aşa fel încât să ofere oamenilor şanse mai mari de a se regăsi pe ei înşişi în muncă, sau altfel spus, de a-şi găsi sensul propriei realizări prin muncă C Argyris, R Likert, McGregor sunt câţiva dintre principalii teoreticieni ai orientării „Resurselor Umane” Centrarea pe oameni a conducătorilor nu constă în manifestarea unor atitudini paterniste, ci în respectul şi importanţa acordate oamenilor Orice organizaţie, care are în vedere funcţionarea sa eficientă, se bazează pe un anumit sistem de autoritate şi responsabilitate Acesta este un obiectiv important al procesului de organizare, care se referă la modul de distribuire a autorităţii, puterii, răspunderii şi responsabilităţii în rândul membrilor organizaţiei Necesitatea integrării şi coordonării tuturor eforturilor umane în scopul eficientizării activităţii organizaţionale implică accentuarea într-o mai mare măsură a problemelor comunicării O organizaţie performantă pune un accent deosebit pe motivaţie Problema esenţială a motivaţiei se referă la determinarea mijloacelor prin care membrii organizaţiei, fiecare cu propriile necesităţi şi cu propria personalitate, pot fi stimulaţi să contribuie pozitiv şi eficient la îndeplinirea obiectivelor stabilite Oamenii acţionează extrem de diferit, cu efecte diferite asupra performanţelor Procesul de motivare este complex şi totodată dificil Nevoile sau trebuinţele sunt stări interne care se manifestă prin apariţia unui dezechilibru în sistemul organic sau de personalitate, dezechilibru ce se cere îndepărtat printr-o acţiune de eliminare a acestuia şi de reinstaurare a echilibrului Fie şi cea mai sumară reflecţie pune în evidenţă existenţa unei largi varietăţi de nevoi umane: fiziologice, psihologice, sociale, culturale etc Există o dinamică a interacţiunii nevoilor, în sensul că satisfacerea unora este de îndată urmată de declanşarea altora care îndeamnă omul la noi acţiuni de întâmpinare şi satisfacere Totodată, diversele nevoi, indiferent de nivelul lor, intră în combinaţii multiple şi se manifestă în condiţiile în care o persoană intră în relaţie cu altele Pe lângă nevoi sau trebuinţe, motivaţia include şi alţi factori: interese, aspiraţii, scopuri etc Fiecare din aceştia au o funcţie proprie în actvitate, cum ar fi cea de orientare (interesul), proiectare (aspiraţia), finalizare (scopul), dar şi una adiacentă, respectiv de motivare a activităţii Altfel spus, factori diverşi au funcţii de energizare a activităţii şi în consecinţă se prezintă ca motive, adică impulsuri, imbolduri sau cauze interne ale acţiunii Orice motiv se identifică printr-o stare tensională subiectivă care apare în ipostaza de cauză a unei acţiuni menite să elibereze tensiunea atunci când s-a obţinut rezultatul dorit Motivele considerate în combinaţii şi concomitenţa acţiunii lor circumscriu aria de cuprindere a motivaţiei Cea mai cunoscută tipologie a motivelor este elaborată în funcţie de raporturile lor cu activitatea la care se referă De fapt se are în vedere sursa tensiunii motivatorii, care poate fi exterioară activităţii propriu-zise de muncă (motivaţie extrinsecă), sau interioară, adică ţinând de însăşi natura muncii (motivaţia intrinsecă) Motivaţia extrinsecă ia forma unor tensiuni subiective generate de factori sau stimuli exteriori muncii, cum ar fi competiţia, dorinţa de câştig sau de laudă, evitarea mustrării sau pedepsei, dobândirea unor facilităţi sau a unei poziţii privilegiate etc Această motivaţie se manifestă subiectiv prin trăiri emoţionale care sunt fie negative (reacţii de teamă sau aversiune), fie pozitive (reacţii de satisfacţie) Pe această bază se pot distinge două tipuri de motive: 1)Motivele extrinseci pozitive care au o orientare pragmatică, adică vizează dobândirea de beneficii sau utilităţi rezultate din practicarea cu succes a muncii: salariu mare, premii şi beneficii materiale, promovare sau dobândire de poziţii ierarhice superioare şi influente, prestigiu social şi profesional etc Deşi astfel de motive determină angajarea efectivă în muncă ele nu fac munca mai atractivă, deoarece vizează doar finalitatea muncii şi nu munca propriu- zisă Forţa acestor motive are o durată relativ scurtă de manifestare şi de aceea trebuie permanent susţinută 2)Motivele extrinseci negative se manifestă prin reacţii de respingere sau de aversiune faţă de consecinţe neplăcute: sancţiuni administrative, penalizări economice sau socio-profesionale (retrogradare, restructurare, concediere), teama de eşec, pierdere a prestigiului, critică, blam etc Astfel de motive acţionează mai ales la persoanele pentru care munca practicată nu prezintă interes sau atractivitate, dar care sunt sensibile faţă de sancţiuni sau penalizări De asemenea, acţiunea lor devine evidentă în condiţii de multiplicare a constrângerilor instituţionale şi a interdicţiilor Motivaţia extrinsecă este solidară cu procesul muncii, izvorăşte din conţinutul lui specific Munca nu mai apare ca un mijloc de dobândire a unor beneficii, ci îşi este sieşi un scop, se prezintă ca valoare care mobilizează potenţialul uman de inteligenţă şi acţiune, ajunge să fie o trebuinţă care se constituie şi se dezvoltă în chiar procesul satisfacerii ei Această trebuinţă a omului de autoîmplinire, de creştere continuă, de manifestare a creativităţii, în sensul cel mai larg al cuvântului, poate lua diferite forme Intr-un sistem social sau organizaşional în care munca este înalt valorizată şi conferă individului demnitate, libertate de manifestare şi posibilităţi de realizare, motivaţia intrinsecă a muncii este predominantă Motivaţia intrinsecă a muncii are trei surse: 1)Natura muncii ca activitate Omul este o fiinţă activă, animată de trebuinţa de manifestare a propriilor capacităţi sau aptitudini Această trebuinţă nu se poate manifesta decât în procesul muncii Atunci când între interesele şi aptitudinile personale, pe de o parte, şi condiţiile sau cerinţele muncii, pe de altă parte, se stabilesc sau se configurează raporturi de adecvare, este foarte probabil ca motivaţia d a munci să fie de tip intrinsec Omul se realizează şi se dezvoltă prin activitatea pe care o desfoşoară, munca însăşi este scopul angajării personale, generează plăcere sau satisfacţie, este simbolul care îl reprezintă cel mai bine 2)Finalitatea socială a muncii Omul nu numai că munceşte, de vizează anumite rezultate: superioare calitativ, mereu îmbunătăţite, destinate anumitor nevoi sociale ale semenilor sau ale altor domenii de activitate Sensul vieţii asimilează finalitatea muncii bine făcute ca o componentă esenţială şi animă întregul mod personal de a fi şi a se manifesta 3)Realizarea propriei persoane Fiecare din noi suntem animaţi, mai mult sau mai puţin, de dorinţa de a acţiona astfel în viaţă încât să dăm o anumită măsură propriei identităţi în raporturile cu ceilalţi Munca este domeniul cel mai propice şi cel mai recunoscut social pentru a ne realiza propriile posibilităţi şi capacităţi Dorinţa de realizare şi de afirmare personală se prezintă astfel ca o sursă importantă a motivaţiei intrinseci Oricare ar fi sursa, motivaţia intrinsecă este rezistentă în timp şi la factori cu acţiune contrară, are o puternică forţă de declanşare şi menţinere a activităţii, îşi crează propria bază generativă, plasează munca în sfera valorilor fundamentale Totuşi, trebuie spus că motivaţia intrinsecă nu înlătură acţiunea unor motive extrinseci Oricare ar fi natura muncii sau profilul persoanei, motivaţia intrinsecă beneficiază şi de o mativaţie extrinsecă de tip convergent În principiu, considerând atât trebuinţele cât şi motivele, trebuie remarcate trei caracteristici ale integrării lor în sfera motivaţiei: a)varietatea (munca în ansambu este motivată de o largă varietate de trebuinţe, interese, scopuri sau aspiraţii ce se combină după diverse criterii şi modalităţi diferenţiate); b)continuitatea (continuitatea motivatorie se dezvoltă mai ales când o persoană ajunge în situaţia de a reflecta asupra mobilurilor propriei activităţi şi de a acţiona în concordanţă cu motivele deliberat selectate şi instituite); c)ierarhia (ierarhizarea vizează o finalitate precisă, referitoare la tipurile de motivare a muncii ce trebuie adoptate pentru a creşte eficienţa atât a performanţelor cât şi a satisfacţiei personale în muncă) Modalitatea cea mai eficientă de stimulare motivaţională pentru muncă este automotivarea Psihologic vorbind, orice motiv este subiectiv şi personal, se constituie în relaţie cu trăiri afective individuale şi dă măsura angajării fiecărei persoane în muncă Este firesc să se pună accent pe automotivare, pe afirmarea fiecăruia ca persoană conştientă de propria menire şi realizare Totuşi orice motiv este rezultatul interiorizării unor cerinţe sau cauze externe, a unor influenţe ce îşi au originea în exterior Şi atunci se pune problema iniţierii şi dezvoltării acelor strategii de motivare care, deşi exterioare individului, pot contribui la dezvoltarea personală în muncă şi la cultivarea capacităţii de automotivare În principiu, se poate spune că există un evantai larg al strategiilor de motivare Cea care se apreciază ca fiind adecvată este concepţia care statuează strategii de motivare multidirecţionate şi complementare Fiecărui nivel al fluxului motivaţional i-ar corespunde strategii specifice care sunt corelate, la rândul lor, cu cele statuate la alt nivel Prin urmare: 1)Potenţarea încrederii în sine presupune: cunoaşterea prealabilă a practicii şi pragul de autoevaluare; identificarea unor sarcini de muncă ordonate progresiv şi diferenţiat în funcţie de tipurile de solicitare şi gradele de dificultate; repartizarea persoanelor diferenţiate pe baza încrederii în sine şi a propriilor forţe pe sarcini de complexitate graduală de muncă; evaluarea performanţelor obţinute şi gratificarea progreselor Într-o astfel de strategie, accentul se pune iniţial pe efectele unor motive extrinseci de recompensare a progreselor Scopul este, însă, acela de a facilita descoperirea capacităţilor individuale şi de a spori încrederea în sine, astfel că treptat se ajunge ca motivaţia intrinsecă să devină predominantă 2)Dezvoltarea seturilor apreciative pozitive faţă de muncă se poate realiza pe două căi: a)crearea de oportunităţi pentru obţinerea de satisfacţii şi evitarea insatisfacţiilor în muncă; b)construirea unui climat de apreciere sau valorizare a muncii bine făcute Prin această strategie se procedează la schimbarea atitudinilor negative şi la formarea celor pozitive pentru a le transforma în surse de motivare a muncii Astfel centrarea se pune mai ales pe grup şi nu pe individ, pentru că tocmai climatul atitudinal al grupului generează atitudinile individuale 3)Îmtâmpinarea aşteptărilor şi realizarea scopurilor Cu cât există o concordanţă mai mare între aşteptările şi scopurile individuale, pe de o parte, şi condiţiile de desfăşurare, respectiv de finalizare a muncii, pe de altă parte, cu atât este mai probabil ca motivaţiile muncii să fie mai intense şi mai variate Această strategie presupune cunoaşterea prealabilă a aşteptărilor şi scopurilor individuale în vederea concordării lor cu cele ale organizaşiei integratoare Ea se bazează pe o presupoziţie importantă: omul este într-adevăr o fiinţă activă, un homo faber, dar nu se angajează oricum, oricând şi în orice fel de activitate 4)Dependenţa de stadiile profesionale şi ciclurile de viaţă Există o dinamică a motivaţiei în funcţie de stadiile profesionale şi ciclurile de viaţă ale oamenilor În acelaşi timp, există o dinamică a producţiei şi a tehnologiilor în funcţie de introducerea noilor achiziţii tehnice şe de cerinţele sociale faţă de anumite produse Intr-un fel sunt motivaţi tinerii să muncească şi altfel persoanele mature sau înaintate în vârstă Primilor li se pot oferi noi experienţe, spaţii de manifestare a iniţiativei şi creativităţii, o mai mare mobilitate în muncă Celorlalţi li se poate solicita experienţa deja consacrată, realizarea unor operaţii complexe, gândirea critică, responsabilitatea socială 5)Generarea de oportunităţi şi înlăturarea barierelor O strategie indirectă de motivare a muncii constă în multiplicarea oportunităţilor, adică a situaţiilor concurenţiale de muncă pe baza diversificării sarcinilor şi proiectelor pentru a solicita întregul potenţial productiv al angajaţilor De asemenea, trebuie înlăturate barierele care se referă la birocratizarea macro sau microsocială, la aprovizionarea cu materiale sau la condiţiile generale ale muncii 6)Competiţia Ca strategie de stimulare motivaţională, competiţia se poate organiza între indivizi sau grupuri de muncă în cadrul aceleiaşi organizaţii, pe baza definirii clare a criteriilor şi obiectivelor, în conformitate cu un regulament prestabilit Trebuie să se ţină cont de potenţialul cooperării, altfel, efectele se diminuează Cunoaşterea aprofundată a problemelor şi a realităţilor cu care se confruntă o organizaţie, şi mai ales imaginaţia socială a conducerii de a compatibiliza interesele personale cu cele ale organizaţiei sunt premise care asigură construirea şi aplicarea cu succes a unei strategii de motivare Bibliografie: Bogathy, Zoltan,(2004) Manual de psihologia a muncii şi organizaţională, Ed Polirom, Iaşi Pânişoară Georgeta, Pânişoară Ion (2005) Managementul resurselor umane,Polirom, Iaşi Zlate Melu (1981) Psihologia muncii-relaţii interumane, Ed Didactică şi pedagogică, Bucureşti 